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Аннотация. Статья посвящена изложению ре­
зультатов предпринятого авторами исследова­
ния мнения работодателей о качестве подго­
товки студентов и выпускников по направлению 
«Управление персоналом» в отношении професси­
ональных и общепрофессиональных компетенций. 
Авторами выявлены многочисленные несоот­
ветствия и противоречия между значимостью 
компетенций, их востребованностью и степенью 
сформированности. В статье приводятся рас­
суждения о причинах расхождений в оценках ра­
ботодателей и требованиях государственного 
образовательного стандарта и намечаются на­
правления работы по усилению влияния работода­
телей на процессы профессиональной подготовки.
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Введение. Государственные реформы в сфере высшего образования в России направлены на 
достижение качества образования, адекватного современным требованиям социума и социально­
экономическим условиям. Именно качество образовательного процесса становится фактором, 
обеспечивающим достижение целей образования [1].
Изучение научных публикаций показывает, что, рассматривая качество профессионального 
образования, авторы выделяют среди его составляющих (наряду с качеством образовательного 
процесса и качеством системы) качество результата -  соответствие уровня подготовленности вы­
пускника требованиям социума (В. И. Байденко, В. А. Долятовский, И. А. Зимняя, Н. А. Селезнева, 
А. И. Субетто и др.). При этом практически все исследователи сходятся в том, что ключевой за­
дачей является обеспечение соответствия уровня подготовленности выпускника требованиям го­
сударства и общества в лице работодателей [2; 3; 4; 5].
Именно поэтому на государственном уровне предпринимаются меры по усилению влияния ра­
ботодателей на образовательный процесс в вузах: привлечение их к разработке образовательных 
стандартов, аккредитации образовательных программ, обеспечению практической направленно­
сти обучения. Так, в Федеральном законе от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об образовании в Российской 
Федерации» закреплено право объединений работодателей проводить профессионально-обще­
ственную аккредитацию образовательных программ [6]. Кроме того, Федеральным законом от
2 мая 2015 г. № ФЗ-122 «О внесении изменений в Трудовой кодекс РФ и статьи 11 и 73 закона 
«Об образовании Российской Федерации» установлено, что формирование требований федераль­
ных государственных образовательных стандартов к результатам освоения образовательных про­
грамм осуществляется на основе соответствующих профессиональных стандартов, к разработке 
которых привлекаются профессиональные сообщества и работодатели в конкретной сфере дея­
тельности [7].
Таким образом, работодатели становятся заказчиками и прямыми потребителями результатов 
профессионального образования, могут влиять на его содержание и объективно оценивать каче­
ство подготовки выпускников.
Постановка задачи. Именно поэтому необходимо изучать представления работодателей как
о наиболее значимых и востребованных компетенциях, так и об уровне их сформированности 
у выпускников [8; 9]. Оценка работодателями качества профессиональной подготовки позволяет 
обнаружить несоответствия между общественными ожиданиями и реальными умениями моло­
дых специалистов и на этой основе вносить изменения в практику образовательной деятельности.
Методология и методика исследования. В основу предпринятого нами социологиче­
ского исследования положена методология компетентностного подхода, который предполагает 
оценку качества профессионального образования через компетенции выпускника, являющиеся 
интегральным результатом освоения образовательной программы. Кроме того, в исследовании 
применялся сравнительный подход, предполагающий сопоставление требуемых компетенций 
в практике и их фактической сформированности в процессе обучения.
Целью исследования стало выявление значимости, востребованности и уровня сформирован- 
ности компетенций двух групп -  общепрофессиональных и профессиональных -  будущих специ­
алистов в сфере управления персоналом 1. В рамках исследования проведен экспертный опрос 
руководителей и работников кадровых служб организаций г. Новосибирска.
Экспертам предлагалось оценить значимость компетенций, которыми должен обладать ба­
калавр по направлению подготовки «Управление персоналом» в соответствии с федеральным го­
сударственным образовательным стандартом [10]. Каждую компетенцию эксперт оценивал по 
пятибалльной шкале по степени их «нужности» (необходимости, полезности) для специалистов.
Результаты исследования. Анализ экспертных оценок позволил выделить наиболее зна­
чимые (средний балл > 4,8) и наименее значимые (средний балл < 3) компетенции бакалавров. 
В результате определена группа компетенций наибольшей и наименьшей значимости (таблица).
1 Исследование проводилось в 2014-2015 гг. при участии студентов и выпускников кафедры управления персо­
налом Сибирского института управления -  филиала РАНХиГС. В опросе участвовало 66 экспертов, представляющих 
44 организации различных отраслей экономики: образовательных, органов государственного и муниципального управ­
ления, здравоохранения, транспорта, промышленности, строительства, сферы торговли и услуг. Опрос проводился по 
специально разработанным анкетам.
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Экспертная оценка значимости профессиональных компетенций бакалавра 
по направлению подготовки «Управление персоналом»
Компетенции Оценка значимости, средний балл
Компетенции, имеющие высокую значимость
1. Умение составлять описания функционала сотрудников и подразделений разного 
уровня (карты компетенций, должностные инструкции) 5,0
2. Умение вести кадровое делопроизводство и организовывать архивное хранение 
кадровых документов 5,0
3. Знание процедуры приема, увольнения, перевода на другую работу и перемеще­
ния персонала, применения дисциплинарных взысканий 5,0
4. Владение навыками разработки локальных нормативных актов, касающихся 
организации труда 4,97
5. Знание основ найма, разработки и внедрения программ и процедур подбора и от­
бора персонала и умение применять их на практике 4,94
6. Знание Трудового кодекса Российской Федерации и иных нормативных право­
вых актов, содержащих нормы трудового права 4,93
7. Знание основы разработки и внедрения требований к должностям, критериев 
подбора и расстановки персонала и умение применять их на практике 4,93
8. Знание и умение использовать нормативные правовые документы в своей про­
фессиональной деятельности 4,89
9. Знание требований и владение навыками по обеспечению защиты персональных 
данных сотрудников 4,86
10. Приверженность этическим ценностям: уважение человеческого достоинства, 
честность, открытость, справедливость, порядочность, терпимость 4,84
Компетенции, имеющие низкую значимость
1. Знание основ современной философии и концепций управления персоналом, 
сущности и задач, закономерностей, принципов и методов управления персоналом 2,94
2. Способность участвовать в реализации программы организационных изменений 
(в том числе в кризисных ситуациях) в части решения задач управления персона­
лом, способность преодолевать локальное сопротивление изменениям
2,78
3. Владение навыками ведения взаимодействия по кадровым вопросам с Нацио­
нальным союзом кадровиков, профсоюзами и трудовым коллективом 2,66
4. Владение одним из иностранных языков на уровне, обеспечивающим эффектив­
ную профессиональную деятельность 2,66
5. Владение технологиями управления безопасностью труда персонала 2,65
Обращает на себя внимание, что в перечне компетенций, получивших высокие оценки значи­
мости, большая часть необходима для обеспечения прикладных аспектов деятельности -  отдельных 
операций и процедур в рамках кадровых процессов (с 1-й по 8-ую), а остальные -  для реализации 
этических принципов профессиональной деятельности (например, исключения дискриминации, 
обеспечения социальной ответственности и др.). Если первые требуют владения технологиями, то 
вторые -  наличия устойчивой системы личностных и профессиональных ценностей.
Среди компетенций, получивших у экспертов низкие оценки значимости, оказались так назы­
ваемые «избыточные» компетенции, не востребованные реальной практикой профессиональной 
деятельности менеджеров по персоналу в большинстве организаций. Так, первые три компетен­
ции в экспертном перечне необходимы на более высоком уровне управления, чем сегодня зани­
мают менеджеры по персоналу. Компетенция «владение одним из иностранных языков на уровне, 
обеспечивающим эффективную профессиональную деятельность» не требуется ввиду отсутствия 
постоянного контакта специалистов кадровых служб с иностранными работниками, а компетен­
ция «владение технологиями управления безопасностью труда персонала» не нужна, потому что, 
как правило, в современных организациях созданы целые подразделения (отделы) по охране тру­
да и технике безопасности либо есть профильные специалисты.
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Помимо оценки значимости компетенций, экспертам предлагалось дополнить перечень ком­
петенциями, которые, по их мнению, необходимы менеджерам по управлению персоналом. Не 
все эксперты воспользовались данной возможностью, что может свидетельствовать о том, что 
представители работодателей удовлетворены перечнем компетенций, содержащихся в образова­
тельном стандарте, либо о пассивной позиции, недопонимании своей роли и возможности влия­
ния на качество подготовки специалистов. Тем не менее среди предложенных компетенций чаще 
всего встречаются следующие:
-  способность работать самостоятельно и брать на себя ответственность,
-  способность к самоорганизации и планированию, критике и самокритике,
-  умение адаптироваться к новым ситуациям, выстраивать конструктивные коммуникации 
с коллективом и специалистами других подразделений.
Таким образом, экспертами добавлены компетенции, которые можно отнести к личностно­
профессиональным, что наряду с высокими оценками значимости профессионально-этических 
способностей менеджера по персоналу подчеркивает необходимость этой группы компетенций.
Полученные данные согласуется с ответами экспертов на вопрос «Какие личностные ка­
чества молодого специалиста для Вас важнее всего при приеме на работу?». Абсолютное боль­
шинство экспертов (93 %) перечислили такие личностные качества, как «желание трудиться», 
«внимательно и добросовестно относиться к делу», «стремиться достичь реального результата», 
«коммуникабельность», «стрессоустойчивость», «лидерский потенциал», «уверенность в себе», 
«гибкость мышления», «обучаемость» и др., то есть назвали компетенции, которые обеспечивают 
эффективное поведение человека в деловой среде.
Оценка экспертами общепрофессиональных компетенций, которые чаще всего требуются 
специалистам в сфере управления персоналом в современных условиях, позволила установить их 
иерархию. Так, первое место заняли такие компетенции, как «способность организовать свою ра­
боту, быть дисциплинированным» (85 %). Далее по степени важности компетенции ранжируются 
следующим образом: «способность брать на себя ответственность» (63 %), «способность эффек­
тивно представлять результаты труда» и «стремление к усвоению знаний, умений и навыков 
на практике» (62 %).
Эти компетенции можно отнести к личностно-профессиональным, так как их формирование 
происходит на основе развития профессионально важных качеств личности -  ответственности, 
самостоятельности, стойкой мотивации к саморазвитию.
Менее востребованной оказалась такая компетенция, как «Теоретические знания в области 
управления персоналом» (44 %).
Определение уровня сформированности общепрофессиональных компетенций проводилось 
экспертами у студентов 3 курса, обучающихся по направлению подготовки «Управление персона­
лом» и прошедших практику в их организациях, а также молодых специалистов, трудоустроив­
шихся в последние 2-3 года. Анализ результатов показал, что наиболее сформированы у студентов 
и молодых специалистов такие компетенции, как «теоретические знания в области управления 
персоналом» и «стремление к обучению» (96,2 %) а также «следование социальным стандартам 
и нравственно-этическим ценностям» (94,2 %). Таким образом, наименее сформированными ока­
зались наиболее востребованные компетенции.
Так, при ответе на вопрос о «проблемных зонах» в подготовке будущих специалистов экс­
перты отметили, что в большом дефиците находятся навыки самоорганизации: «пунктуальность», 
«способность правильно распоряжаться своим временем», «умение решать проблемы», «умение 
ставить цели и достигать их» и др. При этом степень расхождения по всем компетенциям суще­
ственна: так, «способность организовать свою работу» высоко востребована и недостаточно, по 
мнению экспертов, сформирована, в то время как теоретические знания отлично сформированы, 
но в меньшей степени востребованы.
Анализ оценки экспертами требуемых и сформированных компетенций из группы професси­
ональных показал аналогичные результаты -  существенное несоответствие между представлени­
ями работодателей о том, что будущие специалисты должны уметь и что они умеют в реальности. 
Из требуемых профессиональных компетенций работодатели особое внимание уделяют следу­
ющим: «умение вести кадровое делопроизводство и организовывать архивное хранение кадровых
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документов в соответствии с действующими нормативно-правовыми актами» (96 %), «владение 
навыками разработки локальных нормативных актов, касающихся организации труда» (92 %), 
«владение навыками составления кадровой отчетности» (89 %), «навыки в области подбора и от­
бора персонала» (86 %). То есть эксперты большое значение придают компетенциям, необходимым 
для успешной реализации организационно-управленческой и информационно-аналитической де­
ятельности.
В то же время у студентов лучше всего сформированы такие профессиональные компетен­
ции, как «навыки в области подбора и отбора персонала» (61 %), «владение формами и методами 
оценки персонала» (56 %), «навыки в области мотивации и стимулирования персонала» (42 %).
Соотнесение требуемых и сформированных компетенций показывает, что в ряде случаев 
высоко требуемые профессиональные компетенции слабо или совсем не сформированы (напри­
мер, «умение вести кадровое делопроизводство и организовывать архивное хранение кадровых 
документов в соответствии с действующими нормативно-правовыми актами», «владение на­
выками разработки локальных нормативных актов, касающихся организации труда», «владение 
навыками составления кадровой отчетности»). Такие не менее значимые профессиональные 
компетенции, как «умение составлять описания функционала сотрудников и подразделений раз- 
ногоуровня», «владение навыками выявления потребности в обучении...», по оценкам экспертов, 
сформированы лишь у некоторых студентов.
Почти треть экспертов (27 %) отмечали, что за время учебной практики оценить сформирован- 
ность компетенций у молодого специалиста весьма затруднительно, так как, по их мнению, ком­
петенции формируются непосредственно в процессе практической деятельности в течение как 
минимум одного года. Нельзя не согласиться с данной точкой зрения. Это еще раз подтверждает 
необходимость установления тесной связи обучения с практикой реальной профессиональной де­
ятельности.
Выводы. Таким образом, проведенное исследование показывает, что в настоящее время име­
ет место несоответствие качества подготовки будущих специалистов в сфере управления персо­
налом и требований работодателей. Причем это проявляется в отношении как содержания компе­
тенций, которыми они должны владеть, так и степени их сформированности. Преодоление этого 
разрыва, на наш взгляд, возможно при принятии соответствующих мер, а именно: 1) внесения 
изменений в федеральный государственный образовательный стандарт высшего образования по 
направлению подготовки «Управление персоналом» в части уточнения перечня компетенций и их 
формулировок; 2) внесения корректив в учебные планы и рабочие программы дисциплин с целью 
усиления практико-ориентированности учебного процесса; 3) привлечения работодателей к со­
трудничеству в различных формах (разработке образовательной программы, организации прак­
тик, проведению практических занятий и др.). Помимо повышения качества образовательного 
процесса, это будет способствовать реализации государственных задач по усилению влияния ра­
ботодателей на профессиональную подготовку кадров.
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